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＜要   約＞ 
 人口の高齢化に伴い，介護現場における人材の確保・維持が喫緊の課題となっている。特
に，入所施設で働く介護職員の離職は，ケアの質および入所者の生活の質にとって深刻な問
題であり，その防止策の構築が求められている。そこで本稿では，離職の要因の 1 つであ
る職務満足に焦点を当て，先行研究で得られた知見を整理するとともに，その向上に向けた
取り組みについて文献的考察を行った。まず，職務満足に関連する理論とモデルを概観し，
その構造を理解したうえで，介護職員の職務満足の影響要因を，個人的要因および 3 つの
レベル（組織，職場，対人関係）の職場要因に分類し，その特徴について整理した。そして，
職務満足向上に向けて必要な取り組みを，先行研究を基に考察，提言した。 
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１．はじめに 
 人口の高齢化が進むわが国において，介護現場
で働く人材の不足は深刻な問題である。全国の介
護保険サービス事業所を対象として行われた平成
25年度介護労働実態調査（介護労働安定セン
ター 2014）では，介護職員が不足していると回
答した事業所は51.4％に上り，その最も大きな理
由として「採用が困難である」（68.3％）が挙げ
られている。さらに，54.0％の事業所が，介護
サービスを運営するうえで「良質な人材の確保が
難しい」と回答している。同調査によると，介護
職員の離職率は18.3％であり，その中でも 1 年未
満の離職率が39.9％， 1 年以上 3 年未満の離職率
が33.4％と，実に 7 割以上の介護職員が入職 3 年
以内に離職している。 
 介護職員の離職とそれに伴う現場の人手不足は，
ケアの質，ひいては入居者の生活の質に様々な面
で悪影響を与える。一人ひとりの職員が担わなけ
ればならない仕事量や責任が増え，身体的・精神
的負担が増すことにより，入居者へのきめ細やか
なケアよりも，時間短縮や省力化が優先されてし
まう（VonDras et al. 2009），過度のストレスのは
け口として職員同士のいじめや入居者に対する暴
力・虐待が起こる（Natan and Lowenstein 2010），
などの危険性が指摘されている。また，介護職員
の頻繁な入れ替わりにより，入居者やその家族と
の安定的・継続的な関係の構築が妨げられる，職
員間の意思疎通や連携が難しくなるなどの問題も
起こる（Bowers et al. 2000）。施設運営面から見
ても，新規職員の採用や研修にコストがかかる，
そもそも人手不足のために適切な人材を選んだり
研修をしたりする余裕がなく，質の高い人材が確
保維持できない，といった影響がある。そのよう
な，負担やストレスの多い職場からは，ますます
人が離れていき，問題がさらに深刻化するという
悪循環に陥ってしまう。 
 介護職員の離職に関しては，様々な個人的要因
（年齢，性別，学歴，勤務歴など）や組織的要因
（スタッフ数，ベッド数，スーパービジョン，労
働スケジュールなど）が明らかになっている
（Bishop et al. 2008；Kiyak et al. 1997；Parsons et al. 
2003）。その中でも，職務満足の度合いは最も重
要な要因の 1 つであり，仕事に対する満足度が
低い介護職員ほど，離職を考え，新しい職場を求
める傾向がある（Kiyak et al. 1997；Parsons et al. 
2003；Tourangeau et al. 2010）。実際の離職は，転
職可能性の有無などの職務満足以外の要因にも影
響を受けるが（Mobley 1977），仕事に不満をもち，
嫌々ながら働く介護職員の存在は，ケアの質や入
居者の生活満足度に大きな影響を与える（Bishop 
et al. 2008；Sikorska-Simmons 2006）。これらのこ
とから，介護職員の職務満足の向上に取り組むこ
とは，彼らの離職を防ぐとともに，ケアの質，そ
して入居者の生活の質を高めることにつながると
考えられる。 
 そこで本論文では，職務満足に関する研究の理
論的背景を整理したうえで，介護職員の職務満足
の向上には，どのような取り組みが必要なのかを
先行研究を基に考察してみたい。なおここでは，
介護職員を「資格の有無を問わず，入居者の直接
的介護を行う者」とし，対象を入居型施設で働く
職員に限定する。 
 
２．職務満足研究の理論的背景 
（１）Herzbergの 2 要因理論 
 職務満足とは，「労働者が自分の仕事を好きな
度合い（Price 2001：600）」のことであり，労働
者は，仕事が自分のニーズと一致する価値を満た
す時に満足を感じる（Locke 1976）。職務満足は，
職業生活全般に対し個人が感じる全般的満足感と，
特定の要因の充足によってもたらされる領域別満
足感があるとされる（Highhouse and Becker 1993）。 
 職務満足の研究に広く用いられているHerzberg 
et al.（1959，1993）の 2 要因理論（衛生理論）
は，仕事に対する不満足と満足は， 2 つの独立
した要因（衛生要因と動機付け要因）によって引
き起こされるとしている。衛生要因は，仕事の不
満足に関わるものであり，職場環境に関連する 8 
つの要因（経営方針と管理，技術的スーパービ
ジョン，スーパーバイザー・同僚・部下との関係，
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給与，雇用の安定性，私生活，労働環境，地位）
を含む。これらは，適度な満足を維持するために
必要な要因であり，不足すると職務不満足が引き
起こされる。それに対し，職務満足に関わる動機
付け要因は，基本的な人間の欲求と職務内容に関
連する 6 つの要因（達成，承認，昇進，仕事そ
のもの，個人的成長の可能性，責任）を含み，労
働者の誇りややる気を引き出し，自己実現に向け
た動機付けをする。 
  2 要因理論は，労働者の不満を解消すること
が満足につながるのではなく，彼らの満足感を高
めるためには，不満とは別の要因に働きかけなけ
ればいけないということを示している。つまり，
仮に良い給料をもらい，快適な職場で働いていた
としても，それが仕事への満足感につながるわけ
ではない。反対に，仕事への評価や成長の機会と
いった動機付け要因が満たされていても，基本的
な労働条件や環境が整備されていなければ，不満
が生じてしまう。従って，職務満足向上には，ま
ず衛生要因の整備をし，不満を解消したうえで，
動機付け要因に働きかけることが必要となる。 
  2 要因理論には，動機付け要因と衛生要因の
職務満足に対する影響に明らかな違いが見られな
い，それぞれの要因の影響の個人差が考慮されて
いない，などの批判もある（Kalleberg 1977）。し
かし，職務満足を労働者の職務態度や能力といっ
た個人の資質ではなく，職務内容という管理者が
直接的に介入し，改善できることに結び付けてい
る点で，有用性は高いと考えられる。 
 
（２）ストレスモデルと職務満足 
 職務満足は，職務ストレスとの関連からも論じ
られている。職務ストレスの代表的モデルである，
Karasek（1979）の仕事の要求度‐コントロール
モデル（The Job Demand-Control Model：JDCモデ
ル）は，仕事の要求度と仕事の裁量度という職場
環境の心理社会的側面が，職務満足に影響を及ぼ
すことを示唆している。仕事の要求度とは，過剰
な仕事量，相反する要求，時間的プレッシャーな
どの，職場環境におけるストレス要因を指す。仕
事の裁量度とは，仕事を遂行するにあたっての自
由度のことであり，スキルの自律性と意思決定の
権限の 2 要素から構成される。JDCモデルは，高
い仕事の裁量度は，仕事の要求が労働者の心身に
及ぼす悪影響（ストレス反応）を緩和するとして
いる。つまり，仕事の要求度が高くても裁量度が
高ければ，労働者は新しい行動パターンやコーピ
ングスキルを身につけ，心身のストレス反応が低
くなり，職務満足は高くなる。反対に，仕事の要
求度が高いにもかかわらず裁量度が低ければ，ス
トレス反応のリスクは高く，不満を感じることが
多くなる。JDCモデルは，仕事の要求度を低くす
ることが困難な職場であっても，裁量度を高める
ことで職務満足を高めることができるという可能
性を示している。 
 Johnson and Hall（1988）は，JDCモデルにスー
パーバイザーや同僚からのサポートを考慮した
ソーシャルサポートを追加し，仕事要求度‐コン
トロール‐サポートモデル（Job-Demand-Control-
Support Model：JDCSモデル）を構築した。この
モデルは，仕事の裁量度とソーシャルサポートは，
仕事の要求に対するストレス反応を緩和するとし，
個人の能力に合った仕事の要求，十分な裁量，そ
して適切なソーシャルサポートがある職場が，労
働者の心理社会面にとって最良であるとしている。
それに対し，ストレス反応のリスクは，仕事の要
求度が高く，裁量度が低く，かつソーシャルサ
ポートが少ない場合に最も高くなる。 
 JDCモデルとJDCSモデルは，多くの調査で用
いられ，支持されてきた（Van der Doef and Maes 
1999）。その一方で，これらのモデルは主に男性
労働者のデータを基に作成されたため，女性労働
者の心理社会的側面が反映されていないという批
判もある。Barnett and Marshall（1991）は，女性
と男性は仕事の異なる側面を報酬，あるいは問題
としてとらえるとし，JDCモデルに女性労働者が
経験する高い仕事要求度の緩和要因として，「他
者を助けることへのやりがい」を加えた。そして，
女性ソーシャルワーカーと看護師を対象にした調
査を行い，「他者を助けることへのやりがい」は，
過重労働がメンタルヘルスに及ぼす悪影響を緩和
することを明らかにした。 
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 さらに，仕事遂行のための努力とその報酬の相
互関係に着目した，Siegrist（1996）による努力
‐ 報 酬 不 均 衡 モ デ ル （ The Effort-Reward 
Imbalance Model：ERIモデル）も，職務満足の研
究では一定の支持を得ている（van Vegchel et al. 
2005）。ERIモデルの中心となる考えは，努力と
報酬の不均衡がストレスを生み出し，それが心身
の健康や不満足のリスクになるということである。
努力とは，仕事の要求や義務（時間的プレッ
シャーや職務の複雑さなど）に対処する外在的努
力と，それらを満たそうとする内在的努力のこと
を指す。報酬とは，雇用主や社会から得られるも
のであり，金銭，尊重，キャリアの機会が含まれ
る。加えてERIモデルは，仕事にオーバーコミッ
トしている労働者ほど，努力と報酬の不均衡を感
じるとしている。 
 以上の 3 つのモデルは，職務満足研究におい
てその有用性が認められながらも，その簡潔さと
特定の予測要因のみに焦点を当てるという固定性
ゆえに批判も受けてきた。そのような欠点を補う
ため，Demerouti et al.（2001）は，仕事要求‐資
源モデル（The Job Demands-Resources Model：JD-
Rモデル）を提唱した。JD-Rモデルは，それぞれ
の職場の心理社会的特徴を，仕事要求（労働者の
身体的・精神的努力やスキルが必要となる特徴）
と職務資源（仕事の達成を助け個人の成長を促し
たり仕事要求を減らしたりする特徴）に分類する。
職場によって分類に含まれる特徴は異なり，特定
の要因を全ての職場に当てはめるのではなく，そ
の職場の特徴的な仕事要求と資源をモデルに組み
込むことができる。さらにJD-Rモデルは，仕事
要求と職務資源は 2 つの異なる心理社会的プロ
セス（健康障害プロセス，動機付けプロセス）を
引き起こすとしている。健康障害プロセスでは，
仕事要求によって労働者の精神的・身体的資源が
使い果たされるため，活力が枯渇し，健康問題が
起こる。動機付けプロセスでは，職務資源が労働
者を動機付け，それが仕事と組織へのコミットメ
ントを高める（Bakker and Demerouti 2007）。また，
職務資源は，仕事要求が労働者に及ぼす悪影響を
緩和するため，職務資源が多い労働者ほど仕事の
要求度の高さに対応することができ，心理社会的
問題を経験することがより少なくなる。 
 これらの理論やモデルから分かることは，職務
満足は職場環境に大きく影響を受けており，仕事
の要求度よりも，それに応えるための資源や裁量
を労働者が有しているか，また，要求やそれに応
える努力に見合った物質的・心理的報酬を得られ
ているかが重要な鍵となる。それらの資源や報酬
は，仕事のストレスを緩和し，結果として職務満
足の低下を防ぐ。加えて，女性は男性と異なる職
務意識を持っていることも示唆されており，介護
職の 7 割以上が女性であること（介護労働安定
センター 2014）を鑑みると，女性労働者が何を
資源や報酬だと感じるのかについて，理解を一層
深めていくことが必要となる。さらに，これらの
理論やモデルにおいては，職場外の要因について
の言及が少ない点も特徴として挙げられる。近年，
JD-Rモデルに個人的・家庭的要求（家庭でのト
ラブルなど）や個人的資源（自己効力感，友人や
家族からのサポートなど）を加えた検証がなされ
ているが，職務満足への影響は明確になっていな
い（Hakanen et al. 2008）。しかし，子育てや家庭
との両立など，女性が抱える職場外での悩みが，
職務意識に影響を及ぼす可能性は大いに考えられ
る。労働者の生活を，職場外を含む，より包括的
な視点から検証していくことが求められる。 
 
３．職務満足の要因  
 国内外の先行研究で明らかとなっている介護職
員の職務満足の要因は，組織や職務にかかわる職
場要因と，個人の属性や性質に起因する個人的要
因に大別することができる。さらに職場要因の特
徴は，①組織の管理方針や労働条件などにかかわ
る組織レベル，②仕事の遂行や業務そのものにか
かわる職務レベル，③上司，同僚，入居者とその
家族などとの関係性にかかわる対人関係レベル，
の 3 つのレベルに分けることができる（表 1 ）。 
 組織レベルの要因としては，まず，管理者が介
護職員の声を聞く，働きをねぎらうなど，自分の
仕事が管理者から尊重されている，評価されてい
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ると感じる介護職員ほど職務満足は高い（小木曽
ほか 2010；Tellis-Nayak 2007；Tourangeau et al. 
2010）。また，自分が働いている施設が質の高い
ケアを提供している，質の高いケアを目指して必
要な投資をしている，と感じられることも，職務
満足につながる（Castle et al. 2006；Karsh et al. 
2005）。さらに，ユニットケアや個別ケアなど，
入居者の個別性を重視したケアができる環境で働
く介護職員の方が，職務満足度が高い（壬生・神
庭 2013；Robison and Pillmer 2007；Suhonen et al. 
2012）。ほかに，仕事に見合った給与と福利厚生
（Bishop et al. 2009；Ejaz et al. 2008），適正な労働
条件（小木曽ほか 2010），昇進，訓練・教育の
機会を含むキャリア発達の機会（Ejaz et al. 
2008；Parsons et al. 2003），毎日の業務を円滑に
遂行するための，施設の整備や消耗品の供給，情
報伝達（Montoro-Rodriguez and Small 2006）も職
務満足の予測要因となっている。その中でも，訓
練の機会は特に重要であり，適切で効果的な訓練
や継続教育を受けたと感じる介護職員ほど職務満
足度は高い（Ejaz et al. 2008；Karsh et al. 2005）。
そして訓練の内容に関しては，基本的ケアについ
てではなく，問題解決，任務編成，他者と働くこ
となど，仕事生活に必要なスキルのトレーニング
を受けた介護職員ほど職務満足が高いことが報告
されている（Han et al. 2014）。 
 反対に，職務満足を低下させる要因としては，
職員の配置不足やシフトの問題（Bowers et al. 
2003；Montoro-Rodriguez and Small 2006），残業
時間の長さや深夜勤務，ワークスケジュールの問
題（Ejaz et al. 2008；小檜山 2010），訓練やオリ
エンテーションの不足，少ない給料（Bowers et 
al. 2003）などが報告されている。Bowers et al.
（2003）の調査では，介護職員は，これらの組織
レベルの問題を，自分たちの仕事に対する組織の
認識や評価の欠如の表れだと捉えていた。 
 職務レベルでは，業務の内容にやりがいを感じ
ること，特に入居者の生活に良い影響を与えてい
 
表１ 介護職員の職務満足の主な影響要因 
分類 レベル 影響要因 
職場要因 組織レベル 組織の方針・管理体制、組織文化 
職員の配置 
ケアの質、ケアの方法 
給与・福利厚生、労働条件、ワークスケジュール 
キャリア発達の機会 
設備整備、消耗品の供給、情報伝達 
職務レベル 業務内容、業務量 
仕事の自律度と裁量度 
ケア計画作成への参加 
職務と役割の明確性 
対人関係レベル スーパーバイザーのサポート、リーダーシップ 
同僚のサポート、チームワーク 
入居者、入居者家族との関係 
個人的要因 属性、経験、私生活
など 
年齢、学歴、資格の有無、雇用期間、シフト 
教育訓練の経験 
コーピングスキル 
家族介護の経験、私生活の状況、心身の健康状態 
出典：文献を基に筆者作成 
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ると感じられることは，満足感につながっている
（Parsons et al. 2003）。さらに，自らの仕事に裁量
をもって取り組むことができ，決断権があること
（Karsh et al. 2005），ケア計画に自分の意見を反映
させる機会があること（Montoro-Rodriguez and 
Small 2006；Robison and Pillemer 2007）も，満足
感をもたらす。Kostiwa and Meeks（2009）は，こ
れらの特徴（自己決定権，仕事の意義，組織への
影響力など）をまとめて「心理的エンパワメント
の認識」とし，介護職員の職務満足の重要な予測
要因であるとした。一方で，職務満足を低下させ
る要因としては，業務量の多さ，仕事のプレッ
シャー，職務の不明確さ（Karsh et al. 2005）など
が報告されている。 
 対人関係レベルでは，スーパーバイザーとの良
い関係や（Robison and Pillemer 2007），適切な
スーパービジョン（Parsons et al. 2003），そして，
同僚との親密さや助け合いが職務満足を予測する
（Parsons et al. 2003；Robison and Pillemer 2007）。
そのような，お互いに助け合い，情報共有や
フィードバックをしあうチームワークと，それを
促すリーダーシップが，介護職員の職務満足には
重要となる（呉 2013）。さらに，入居者と良い
関係を築き，彼らから必要とされていると感じる
ことも，介護職員の満足感につながる（Parsons 
et al. 2003）。反対に，ほかの職員からの嫌がらせ
（Ejaz et al. 2008），入居者に対する怒り，不満，
ストレスといった負の感情（VonDras et al. 2009），
入居者家族との問題や対立（Robison and Pillemer 
2007）は，職務満足を低下させる。 
 個人的レベルでは，年齢が高く（Castle et al. 
2006），協力して問題を解決しようとするコーピ
ングスキルがある（Montoro-Rodriguez and Small 
2006）介護職員ほど満足度が高く，学歴が高く
（Karsh et al. 2005），資格がある（小檜山 2010）
介護職員ほど満足度が低い。雇用期間の長さに関
しては，雇用期間が長いほど満足度が高いという
報告（Grieshaber et al. 1995）と，短い方が高い
（Castle et al. 2006；Karsh et al. 2005）という，相
反する報告がある。シフトや勤務時間に関しては，
夜勤職員は満足度が低く（Karsh et al. 2005；小檜
山 2010），フルタイム職員は満足度が高いこと
（Castle et al. 2006）が報告されている。教育訓練
については，Coogle et al.（2007）が，老年学の
トレーニングを受けた経験がある介護職員ほど職
務満足度が低いことを明らかにし，学んだことを
現場で活かすことができない不満がその要因では
ないかと考察をしている。さらに，友人や家族を
介護した経験がある介護職員ほど職務満足度が高
く（Coogle et al. 2007），私生活と職業生活の両立
の難しさ（Bullock and Waugh 2004），心身の健康
問題を抱える職員は職務満足度が低い（Ejaz et al. 
2008；Tourangeau et al. 2010）。 
 先行研究から見えてくるのは，介護職員の仕事
に対する満足感やモチベーションは，自分の仕事
の貢献度や権限が明確であること，それに対し周
りからフィードバックがあり，適切に評価されて
いると感じられることに大きく影響されるという
ことである。それらは，達成感や承認といった動
機付け要因に関連している。同時に，質の高いケ
アに関わっているという介護職員としてのやりが
いや誇りを感じられることも重要であり，自分の
持つ専門性を活かす場やスキルアップの機会，仕
事に必要な組織からの支援などが無ければ，職務
満足やモチベーションの維持は困難となる。また，
施設内でのケアワーク特有の，密で長期的な対人
関係も職務満足には影響している。特に，入居者
との関係は，それが良い時にはやりがいとも関連
し，仕事への満足感につながるが，問題がある時
には，自分が思っているようなケアができないこ
とへの焦りや不安，達成感の無さ，孤立感や周り
からのサポートが無いことへの不満などにつなが
り，職務満足を低下させる大きなストレスになる
と考えられる。   
 
 
４．介護職員の職務満足向上に向けた取り
組み 
 先行研究から明らかとなった介護職員の職務満
足の要因は，その向上を目指すうえで重要な視点
を示している。それは，そのような取り組みは，
組織と職員，入居者とその家族を巻き込んだ，包
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括的なものでなければならないということである。
職務満足は，個人の特性に加え，組織構造や風土
の問題，職場環境や職務本来の特性，対人関係な
ど，様々なレベルの要因に影響を受ける。さらに，
トップダウンの組織構造が職員の自律性を妨げ，
上司と部下の関係性にも影響を与えるなど，それ
ぞれのレベルの要因は独立して存在するのではな
く，関連しあっている。つまり， 1 つのレベル
の問題のみに焦点を当てるのではなく，それぞれ
のレベルの要因に介入をし，職務満足を低下させ
ているストレスの元を絶つとともに，職場と個人
資源の増強を図っていくという包括的な取り組み
が必要となる。 
 ここで，諸外国で先行して行われている，介護
職員の職務満足にかかわる主な取り組みを見てみ
ると，それらの焦点は，①トレーニングを通じた
介護の知識・技術の向上，②グループディスカッ
ションによる職員間のコミュニケーションの改善
とエンパワメント，③離職の防止と定着の促進，
④作業再設計による仕事の効率化の 4 つに大別
できる（表 2 ）。これら全ての取り組みにおいて，
全体的職務満足には変化がなかったものの，多く
のケースで個別満足の向上が見られた。この結果
の理由として，全体的職務満足の向上には，より
時間をかけた継続的な取り組みが必要であること
（Pillmer et al. 2008），個別の課題に焦点を当てる
ことは，全体的満足に働きかけるには不十分であ
ること（Fritsch et al. 2009），取り組みに対して管
理職からの積極的な支援が無く，介護職員の都合
を考慮せずに介入が行われるなど，介護職員の不
満をかえって引き起こしてしまった可能性がある
ことなどが指摘されている（Rubin et al. 2009；
Yeatts and Cready 2007）。 
 取り組みの期間としては，数時間から 1 年以
上のものまで様々であるが，長期にわたるものほ
ど，組織全体を巻き込んだ包括的な介入が行われ
ていることが分かる。先に述べたように，組織を
変革していくには，長期的な視野に立ち，ケアに
かかわる全ての人が参加できるような取り組みが
必要であり，それが介護職員を組織全体で支える
という風土や意識を創り出し，チームワークの高
まりや組織の構造改革につながっていくと考えら
れる。 
 また，Yeatts and Cready（2007）らの取り組み
のように，介護職員の声を業務遂行や施設の管理
運営の改善に取り入れることは，彼らをエンパ
ワーすることにもつながる。トレーニングなどを
通じて新しい知識や技術を得ることも，介護職員
が能力を伸ばし，自信を高めるには必要である。
しかし，組織自体のあり方を見直し，それらを実
際に活用できるような職場環境・組織づくりを行
わなければ，彼らの成長欲求は満たされず，か
えって職務満足が低下してしまう可能性もある。 
 加えて，トレーニングについては茨木（2014）
が，中途採用が多い社会福祉の現場では，それぞ
れの職員の能力や社会的経験の差が大きく，画一
的な研修が有効に機能しない可能性を指摘してい
る。そのため個別の職員の学びに応じたオーダー
メイドの指導方法を考え，独自の支援体制を構築
することが重要となる。それと同じように，それ
ぞれの施設が抱えている問題は異なり，必要な取
り組みも違う。実際にその施設で働く介護職員が
何を問題と感じ，何に悩んでいるのかに耳を傾け，
彼らとともに改善していく姿勢がなければ，有効
な方策の構築は難しいだろう。 
 そのためには，まず職場の対人関係の改善，特
に適切なスーパービジョンを通じたスーパーバイ
ザーとの信頼できる関係づくりが不可欠である。
Rubin et al.（2009）やEngström et al.（2010）の試
みのように，ピアメンタリングやサポートグルー
プを通じて同僚とのコミュニケーションやチーム
ワークを強化することに加え，シニアレベルの管
理職や現場のスーパーバイザーのリーダーシップ
トレーニングを積極的に行っていくことが求めら
れる。現在，施設によっては，定期的にグループ
スーパービジョンを行ったり，独自のリーダー研
修を行ったりしている所もある。また，それぞれ
の職能団体や教育機関でも，スーパーバイザー研
修や戸別訪問研修などを実施している。このよう
な取り組みの評価を行い，効果的な手法を共有し
ていくことも必要となろう。職員間のソーシャル
サポートや，対人関係に配慮ができ，悩みや思い
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を受け止めてくれるリーダーの育成は，経営状態
や人手不足などから，介護職の増員や昇給といっ
た労働条件の改善が難しい施設にとって，職務満
足向上のための重要な職場資源の開拓につながる。 
 さらに，入居者やその家族との関係性が，介護
職員の職務満足に与える影響が大きいことから，
職員のミーティングや学習会などに入居者やその
家族の参加を促すことも，相互のニーズを理解し，
信頼関係を築いていくために有効だと考えられる。
実際に，兵庫県の特別養護老人ホームけま喜楽苑
のように，入居者の自治会，家族会と職員が協働
し，「入居者の生活の質を豊かにすること」を目
表２ 介護職員の職務満足向上にかかわる取り組み 
出典／国 対象者 取り組みの焦点 取り組みの内容 職務満足の結果 
Coogle et al. 
（2006） 
アメリカ 
ステップ①：介護にかか
わる全ての職員 
ステップ②：ステップ①
に参加した介護施設や病
院で働く介護職員53人 
認知症ケアのトレーニン
グ 
ステップ①：12 時間のパーソンセ
ンタードケアのトレーニング 
ステップ②：5 時間のステップ①
で学んだことの復習、成人教育の
方法などのトレーニング 
全体的職務満足に変化な
し 
外因的職務満足は向上 
Yeatts and 
Cready 
（2007） 
アメリカ 
ナーシングホーム（10施
設）の介護職員（ 5 施設
が実験群） 
エンパワメント それぞれの施設で介護職員のみの
ワークチームを形成。 
看護管理職員が行う意思決定への
参加。毎週 30 分のミーティング
で要望や懸案事項などをまとめ、
看護管理職員からフィードバック
を得る。 
16－17 か月後の全体的職
務満足に変化なし 
スケジュールの満足度の
み向上 
Tanazzo et al. 
（2008） 
アメリカ 
ナーシングホーム（ 4 施
設）の介護職員301人 
認知症に関する知識の向
上と職務満足の向上 
1日 7時間 30分、計 3日間の認知
症ケアのトレーニング 
全体的職務満足に変化な
し 
内因性職務満足はポスト
テストから 4 週間後のポ
ストポストテストで向上 
Tanazzo et al. 
（2008） 
アメリカ 
ナーシングホーム（ 4 施
設）の介護職員301人 
認知症に関する知識の向
上と職務満足の向上 
1日 7時間 30分、計 3日間の認知
症ケアのトレーニング 
全体的職務満足に変化な
し 
内因性職務満足はポスト
テストから 4 週間後のポ
ストポストテストで向上 
Pillemer et al. 
（2008） 
アメリカ 
ナーシングホーム（30施
設）の介護職員762人 
離職率の低下 それぞれの施設に、トレーニング
を受けた定着スペシャリストを 1
人配置し、定着促進のためのプロ
グラムを企画、実施、評価。実施
期間は 1年間 
6 か月、12 か月の時点で
職務満足に変化なし 
Rubin et al. 
（2009） 
アメリカ 
ナーシングホームの看護
師・准看護師・介護職員
31人 
職員間のコミュニケー
ションの改善 
1 時間の個別インタビューとその
結果を基にした 90 分 2 回の
フォーカスグループ 
仕事に対する肯定的な態
度の減少 
Castle and 
Sheedy Bost 
（2009） 
アメリカ 
ナーシングホームの職員
350人（CEO、管理職を
含む全てのスタッフ） 
作業再設計 18 ヶ月間のトヨタ生産方式のト
レーニングと実践 
全体的職務満足に変化な
し 
ケアの質への満足度、時
間や用具に対する満足度
は向上 
Fritsch et al. 
(2009） 
アメリカ 
 2 つの州のナーシングホー
ム20施設（10施設が実験
群） 
認知症ケアのための創造
的表現プログラムのト
レーニング 
ワークショップと、入居者に対し
実践をしながらの週 1 回のトレー
ニング。計 10週間。 
職務満足に変化なし 
Engström et 
al. 
（2010） 
スウェーデン 
訪問・施設介護職員の女
性46人（14人が実験群）
自尊心の向上とエンパワ
メント 
90 分 8 回のグループセッション
（講義・ディスカッション、課題
など） 
全体的職務満足に変化な
し 
「周りからの批判」項目
のみ改善 
Brown et al.
（2013） 
アメリカ 
介護職員210人 継続教育 3 日間のケアの質やコミュニケー
ション向上のためのトレーニング
（講義・映像、技術教育など） 
全体的職務満足は変化な
し 
トレーニングに関する満
足のみ向上 
出典：文献を基に筆者作成 
料所 奈津子：介護職員の職務満足とその向上の取り組みに関する文献的考察 125
指し活動している施設もある（西久保・松下 
2014）。人手不足の中，多くの関係者を巻き込む
取り組みにかける時間や労力の問題，人々の意識
をどうやって高めるのかといった問題もあるだろ
う。しかし，そのような試行錯誤しながらの取り
組みを通じ，関係者間のコミュニケーションが活
発になることにより，お互いに学び合い，それぞ
れの思いを尊重し合うといった，コミュニティと
しての意識が生まれる。ケアにかかわる全ての人
が相互的に結びつく，そういった環境づくりこそ
が，介護職員にとっても仕事に対する意義ややり
がいを感じられる職場づくりにつながるのではな
いだろうか。 
 
５．おわりに 
 本稿では，介護職員の職務満足に関する理論と
要因，その向上の取り組みについて先行研究を基
に概観し，介護職員に必要な支援について考察を
行った。人口の高齢化が進む中，質の高い介護職
員を確保・維持することは，今後ますます困難に
なっていくと考えられる。介護職員の職務満足に
影響を与えている様々な問題は，介護職員の努力
だけでは解決できない。個人と組織の変革を目指
した多角的，且つ柔軟なアプローチをし，ケアに
かかわる全ての人のニーズに応えることのできる
職場環境を構築していくことが不可欠となる。そ
のような取り組みには，組織の枠を超えたネット
ワークや，制度的な支援も必要となろう。施設に
おけるケアの質を確保し，入居者の尊厳ある暮ら
しを守るためにも，彼らを支援する介護職員が自
らの仕事に誇りを感じ，熱意をもって働けるよう
な職場づくりが求められている。 
 
 本稿の第  2 章と  3 章は，筆者の博士論文，
Ryosho, N. (2010) Job and Personal Resources and 
Demands：The Effects on Job Satisfaction and Job 
Search Behavior of Certified Nursing Assistants (CNAs) 
Working in Nursing Homes, Virginia Commonwealth 
University. を和訳のうえ加筆修正，再構成したも
のである。      
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